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Enquadrado na perspetiva construtivista da carreira, o presente estudo tem como 
objetivo analisar o impacto diferencial da mobilidade Erasmus na adaptabilidade de 
carreira, empregabilidade disposicional e competências comportamentais dos 
indivíduos, bem como verificar se existem diferenças nestes aspetos entre estudantes e 
recém-graduados. Pretende-se ainda analisar a relação entre as três variáveis em estudo. 
Neste sentido, foram recolhidos dados através da aplicação da Escala sobre 
Adaptabilidade (CAAS – Portugal Form), do Inventário sobre Empregabilidade e da 
escala das soft skills do Inventário sobre Competências a 77 estudantes universitários e 
14 recém-graduados. Dos 91 participantes, 35 estiveram envolvidos na mobilidade 
Erasmus. Os resultados demonstram que as três variáveis se relacionam positiva e 
significativamente entre si, bem como que os indivíduos que fizeram Erasmus atribuem 
mais importância ao papel das competências comportamentais na integração no 
mercado de trabalho. No fim são discutidas tanto as contribuições deste estudo para a 
prática, como as suas limitações. São ainda propostas futuras linhas de investigação 
possíveis. 
Palavras-chave: perspetiva construtivista da carreira; adaptabilidade de carreira; 
empregabilidade disposicional; competências comportamentais; Erasmus; transição para 




Based in the career construction theory, the present study aims to analyze Erasmus 
mobility’s differential impact on people’s career adaptability, dispositional 
employability and soft skills, in addition to investigating if these aspects differ between 
students and recent graduates. The focus is also on analyzing the relationship between 
the three variables. With this in mind, data was collected through a survey that 
encompassed the Career AdaptAbilities Scale (CAAS) – Portugal Form, the 
Dispositional Measure of Employability (Portuguese form) and the soft skills scale of 
the Current and Future Business Graduate Competencies (Portuguese form) to 77 
university students and 14 recent graduates. Of the 91 participants, 35 were involved in 
the Erasmus program. The results show that the three variables are positively and 
significantly related to each other, as well as that individuals who went on Erasmus give 
a greater importance to the role of soft skills on the integration of graduates in the job 
market. Practical contributions and limitations of this study are discussed at the end. 
Future lines of investigation are also proposed.  
Keywords: career construction theory; career adaptability; dispositional employability; 
soft skills; Erasmus; transition to the job market    
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1. Introdução  
 
 Fatores como a globalização e os avanços tecnológicos despoletaram mudanças 
no mundo do trabalho a um ritmo e escala tais, que o tornaram cada vez mais complexo, 
volátil, incerto e competitivo (Amundson, 2005, 2006; Bennet & Lemoine, 2014). Em 
consequência, e numa tentativa de acompanhar as oportunidades e desafios resultantes 
destas mudanças, também as características associadas às carreiras e a como estas se 
desenrolam têm sofrido alterações (Amundson, 2005; 2006). Os conceitos de carreira 
atuais são heterogéneos, subjetivos, não lineares e multidirecionais, e também eles 
complexos: com as devidas diferenças, os indivíduos tendem a aceitar e procurar 
mobilidade, flexibilidade, proatividade, autonomia e independência, aprendizagem 
contínua e crescimento (Creed & Hood, 2009; Inkson, 2015; Ribeiro, 2015; 
Schinnenburg, 2016). Em geral, há uma maior responsabilização do indivíduo pela sua 
própria carreira (Creed & Hood, 2009).  
 Neste contexto, a empregabilidade, a adaptabilidade (de carreira) e as 
competências comportamentais são aspetos de destaque que ganham relevância como 
sendo cruciais não só para o desenrolar saudável de uma carreira, como também para a 
manutenção da competitividade do indivíduo no mercado de trabalho – assim, o seu 
desenvolvimento e promoção tornaram-se uma preocupação central para muitos 
indivíduos (European Commission, 2010, 2014; Smith, 2010). Vários autores referem a 
pertinência de considerar todas estas variáveis em conjunto no estudo da carreira, 
demonstrando que todas elas interagem e se influenciam (Agostinho, 2018; Fraga, 2012; 
Johnston, 2018). Em 2018, em Portugal, a taxa de desemprego de jovens entre os 15 e 
os 24 anos foi de 20,3%, em comparação com a taxa de 7% geral (Instituto Nacional de 
Estatística, 2019), pelo que a particular relevância de estudar os construtos referidos na 
população jovem portuguesa, tendencialmente em início de carreira, se torna evidente. 
 A mobilidade internacional, e em particular o contexto do programa Erasmus, 
tem recebido crescente atenção científica. Muitos indivíduos, principalmente estudantes, 
referem que uma das principais motivações para se envolverem neste programa é a 
perspetiva de desenvolvimento da sua empregabilidade e outros aspetos relacionados, 
como a adaptabilidade e as competências comportamentais (Comissão Europeia, 2014; 
Nilsson & Ripmeester, 2016). Apesar das evidências a favor do impacto positivo da 
mobilidade internacional nos aspetos referidos, e em particular no caso dos estudantes 
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Erasmus, há autores que defendem a necessidade de mais investigação que compare 
indivíduos móveis com indivíduos não móveis, de modo a explorar mais 
aprofundadamente as consequências da mobilidade (Comissão Europeia, 2014; 
Delicado, 2011). Esta necessidade torna-se ainda maior em Portugal, uma vez que a 
maioria das investigações é realizada em contexto internacional, e poucas são também 
aquelas que analisam simultaneamente as três variáveis mencionadas. 
 O presente estudo tem, assim, o objetivo de analisar se o impacto positivo de 
Erasmus na adaptabilidade de carreira, empregabilidade e competências 
comportamentais dos indivíduos se traduz nestes aspetos de forma significativamente 
diferente em relação a indivíduos que não participaram neste programa. Mais ainda, 
pretende-se investigar se esta diferença existe também entre estudantes e indivíduos 
recém-graduados, analisando se a conclusão dos estudos e a entrada no mercado de 
trabalho impactam esta diferença. Este estudo baseia-se na noção construtivista da 
carreira (Duarte, 2009; Savickas, 2004, 2012), uma vez que esta permite compreender e 
explicar a carreira no contexto de vida alargado da pessoa e não só como parte 
integrante mas também como uma expansão da identidade desta, conferindo-lhe 
subjetividade. 
 
 1.1. Mobilidade Erasmus 
 
 O programa Erasmus foi criado em 1987, como programa de intercâmbio de 
estudantes do ensino superior. Desde então, tem vindo a evoluir constantemente: o atual 
programa Erasmus+ (2014-2020) aposta em ligações mais fortes ao mercado de trabalho 
do que os seus antecessores, não só em termos de oportunidades de estágio, como 
também através da promoção de uma aprendizagem não formal, mais holística, e da 
preparação para a participação mais ativa no mundo do trabalho e na vida cívica. O 
Erasmus+ dá assim oportunidade a milhões de europeus de estudar, estagiar e ganhar 
experiência profissional no estrangeiro, colocando uma grande ênfase na dimensão 
internacional como forma de diminuir o desemprego jovem e de promover 
competências úteis à empregabilidade futura (European Commission, 2017). Em 2017, 
9132 estudantes portugueses realizaram Erasmus, o que representa um aumento no 
volume de estudantes outgoing relativamente a anos anteriores, tendência que se tem 
vindo a manter (European Commission, 2019). 
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 Assim sendo, não se torna surpreendente que a Comissão Europeia, em 2014, no 
seu estudo de impacto de Erasmus mais recentemente publicado, reporte que 85% dos 
estudantes que se envolvem neste programa o fazem para aumentar a sua 
empregabilidade e as suas redes de contacto, melhorar o seu domínio de línguas 
estrangeiras e desenvolver as suas competências comportamentais. Sin, Tavares & 
Neave (2017) concluem também que estas são as principais motivações dos estudantes 
portugueses para participarem em Erasmus, vendo o programa como um condutor da 
sua empregabilidade e como uma primeira experiência profissional internacional, 
aspiração de muitos. De facto, vários estudos reportam que Erasmus tem implicações na 
empregabilidade e na carreira profissional dos seus participantes, bem como no seu 
desenvolvimento pessoal e de competências comportamentais: estes indivíduos tendem 
a ter mais controlo sobre a sua vida profissional, maior congruência entre a sua área de 
estudos e de desempenho profissional, melhor domínio de línguas estrangeiras, mais 
autoconfiança e independência, a ser mais proativos e a estar mais alerta e abertos para 
novas oportunidades (Bryla, 2015; Dolga, Filipescu, Popescu-Mitroi, & Mazilescu, 
2015; Fiadeiro, 2017; Felker & Gianecchini, 2015; European Commission, 2014; Vale, 
Cachinho & Morgado, 2018). 
 Mais ainda, não só todas estas competências desenvolvidas e melhoradas em 
Erasmus são valorizadas e procuradas pelos empregadores, como os estudantes Erasmus 
têm metade da probabilidade dos seus pares não-Erasmus de experienciarem 
desemprego de longa data e uma taxa de desemprego geral 23% mais baixa do que 
estes, sendo que esta diferença aumenta para 56% na Europa do Sul, região em que se 
insere Portugal (European Commission, 2014, 2016, 2017). A participação no programa 
Erasmus representa uma experiência educativa e social marcante, intensa, abrangente e 
imersiva, o que pode explicar consequências tão marcadas quanto as mencionadas 
(Bryla, 2015; Felker & Gianecchini, 2015; Vale et al., 2018). No entanto, Sin et al. 
(2017) consideram que há um desequilíbrio na mobilidade Erasmus em Portugal, 
existindo ainda muitas barreiras à participação de estudantes portugueses no programa, 
quer seja por razões económicas, burocráticas ou relacionadas com os programas de 
estudo das instituições, o que os impede de usufruir dos benefícios mencionados desta 
mobilidade. Além disso, alguns outros autores demonstram que é possível obter um 
desenvolvimento semelhante de competências comportamentais, da adaptabilidade e da 
empregabilidade através do envolvimento em programas de voluntariado ou noutras 
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atividades extra curriculares no geral (Khasanzyanova, 2017; Pinto & Ramalheira, 
2017). Estas últimas evidências referidas tornam clara a pertinência de nos 
questionarmos acerca de qual o impacto verdadeiramente diferencial de Erasmus nos 
aspetos referidos, uma vez que os estudantes que não se envolvem nesta mobilidade 
podem conseguir desenvolvê-los a níveis semelhantes através de outras atividades, e 
explorar esta questão em particular no contexto nacional. 
 
 1.2. A perspetiva construtivista da carreira 
 
Tradicionalmente, a carreira era abordada numa perspetiva vocacional e 
organizacional: os indivíduos desenvolviam um conjunto de competências para as quais 
tinham propensão, especializando-se numa dada profissão, e dedicavam o seu percurso 
profissional a uma organização que lhes permitia progredir na mesma (Inkson, 2015; 
Pinto, 2010). As teorias e modelos de desenvolvimento de carreira focavam-se numa 
população adolescente e de jovens adultos, e as organizações tinham a responsabilidade 
de desenvolver as estratégias e providenciar os recursos e condições necessários para a 
gestão da carreira (Pinto, 2010; Rafael, 2007). No entanto, devido a mudanças sociais e 
nas condições de trabalho (e.g., aumento da esperança média de vida, desenvolvimento 
tecnológico, entrada da mulher no mercado de trabalho), as abordagens à carreira 
evoluíram para uma perspetiva de desenvolvimento longitudinal, ao longo de toda a 
vida do indivíduo, centrando-se também no período adulto (Rafael, 2007). As 
perspetivas contemporâneas da carreira, nas quais se inclui a perspetiva construtivista 
(Duarte, 2009; Savickas, 2004, 2012), são ainda caracterizadas como sendo versáteis e 
flexíveis, integradoras, responsabilizando o indivíduo pelo seu papel proactivo na 
gestão e construção da sua própria carreira (Inkson, 2015; Pinto, 2010).  
Assim, a carreira não é apenas uma sucessão de experiências profissionais, mas 
sim um percurso que se vai desenvolvendo integrado na construção de vida de cada um 
(Duarte, 2009). Para compreender a carreira, é preciso situar as experiências da pessoa, 
entender as especificidades dos contextos em que essas experiências ocorrem, e de que 
forma é que estas especificidades interagem, i.e., mesmo generalizando certos aspetos, 
há sempre que atentar à forma como as idiossincrasias da situação de cada pessoa 
interagem para criar aquele todo específico que se traduz na experiência em questão e, 
em última instância, na carreira (Duarte, 2009; Duarte et al., 2010). O significado que 
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cada um atribui às suas experiências é a chave para a construção da carreira de cada um 
e é o que a torna única, sendo que as diferentes características dos contextos da pessoa 
contribuem para a construção desse mesmo significado – por isso é que é importante 
adotarmos uma visão integrada e contextualizada (Duarte, 2009; Duarte et al., 2010).  
As pessoas constroem carreiras quando fazem escolhas que refletem os seus 
autoconceitos e a sua identidade, sendo que estes vão sendo construídos por 
experiências contextuais que cada um vivencia: há uma evolução conjunta do indivíduo 
e dos seus contextos, devido à interação dinâmica entre ambos (Duarte et al., 2010; 
Savickas, 2012). Assim, o processo de construção da carreira consiste em utilizar 
estratégias adaptativas para implementar as mudanças que as opções que refletem o 
nosso autoconceito e identidade implicam, adaptação esta que tem então o objetivo 
último de harmonizar as nossas necessidades internas e as oportunidades externas 
(Savickas & Porfeli, 2012). A perspetiva construtivista destaca ainda a flexibilidade, a 
empregabilidade, o compromisso, a inteligência emocional e a aprendizagem contínua 
ao longo da vida como aspetos chave para o sucesso (Savickas, 2012). Neste estudo, 
optou-se por uma operacionalização dos construtos baseada nesta perspetiva, por esta 
colocar então a ênfase no indivíduo e na sua interação dinâmica com o meio para a 
construção da sua carreira, o que nos dá uma visão contemporânea do assunto. 
 
1.3. Adaptabilidade de carreira 
 
Sendo a construção de carreira uma sucessão de tentativas para implementar o 
autoconceito nos papéis profissionais e de trabalho que implicam lidar com uma série de 
transições, a adaptabilidade torna-se o conceito central da perspetiva construtivista da 
carreira, referindo-se à capacidade de mudar, sem grande dificuldade, de modo a 
ajustar-se a novas circunstâncias ou circunstâncias em mudança (Savickas, 1997; 
Savickas & Porfeli, 2012). Os indivíduos desenvolvem e desempenham estratégias 
adaptativas num esforço para assegurar a maior congruência possível entre o seu eu e a 
situação, para que esta contribua de forma ativa e positiva para que ele se torne a pessoa 
que quer ser – é através deste processo cíclico e contínuo que a carreira é construída 
(Savickas, 1997; Savickas & Porfeli, 2012). No entanto, apesar de haver uma tendência 
básica e central do indivíduo para a adaptação, esta traduz uma propensão para, não 
sendo suficiente para garantir a existência de comportamentos adaptativos: é necessário 
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que a pessoa tenha recursos de autorregulação que lho permitam (Savickas & Porfeli, 
2012). 
Segundo Savickas e Porfeli (2012), estes recursos são capacidades e forças 
autorregulatórias a que as pessoas recorrem para resolver problemas complexos, não 
familiares e mal definidos. São psicossociais e transacionais, desenvolvendo-se através 
da interação da pessoa com o seu meio e estando, portanto, em parte dependentes das 
condições contextuais existentes – há situações que os tornam mais salientes e outras 
que os atenuam, mas o padrão de resposta do indivíduo também acaba por influenciar a 
reação contextual, havendo uma relação sinérgica entre ambos (Johnston, 2018; 
Savickas & Porfeli, 2012). Existem quatro dimensões de recursos de adaptabilidade, 
que agrupam as atitudes, crenças e competências que moldam as estratégias de 
resolução de problemas e os comportamentos de coping dos indivíduos: a preocupação, 
o controlo, a curiosidade e a confiança (Johnston, 2018; Savickas, 2004; Savickas & 
Porfeli, 2012). A preocupação, acerca do futuro, diz respeito à valorização da 
necessidade de preparação e planeamento para o que poderá acontecer; o controlo 
traduz a responsabilização do próprio pelo seu futuro; a curiosidade leva à iniciativa da 
exploração de múltiplos cenários futuros possíveis; e a confiança refere-se à 
autoeficácia e segurança do indivíduo quanto a conseguir perseverar e implementar o 
seu plano de carreira e de vida (Agostinho, 2018; Savickas, 2004; Savickas & Porfeli, 
2012). A adaptabilidade de carreira é assim um compósito de aspetos psicológicos mais 
duradouros e aspetos psicossociais mais lábeis, um construto agregado, 
multidimensional e hierárquico, já que as quatro dimensões de recursos combinadas 
traduzem o indicador global da adaptabilidade do indivíduo (Johnston, 2018; Savickas 
& Porfeli, 2012).  
As meta-análises de Johnston (2018) e de Rudolph, Lavigne e Zacher (2017) 
concluíram que uma adaptabilidade de carreira eficaz leva à experiência de menos stress 
e ansiedade e está relacionada com uma experiência transversal de maior bem-estar 
geral: melhor equilíbrio trabalho-vida, mais satisfação com a carreira e com a vida, 
melhor desempenho, melhor qualidade de vida e experiência de mais afeto positivo e 
menos afeto negativo. Estes autores concluem ainda que indivíduos com mais 
adaptabilidade têm também uma maior empregabilidade e competências 
comportamentais mais desenvolvidas, bem como que indivíduos com mais formação, 
inteligência emocional e flexibilidade cognitiva tendem a ser mais adaptáveis. O estudo 
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de Agostinho (2018) revelou ainda que as mulheres tendem a ter uma melhor 
adaptabilidade de carreira do que os homens, e encontrou também níveis mais elevados 
de adaptabilidade em indivíduos à procura do primeiro emprego (quando comparados 
com pessoas que já exercem uma atividade profissional), embora esta diferença não 
fosse significativa no índice geral de adaptabilidade; não foram encontradas diferenças 
significativas nem em função da idade nem das áreas de formação. 
Com base na argumentação e nos objetivos já apresentados, formulam-se as 
seguintes hipóteses: 
Hipótese 1 (H1): A mobilidade Erasmus tem um impacto diferencial na adaptabilidade 
de carreira, i.e., indivíduos que fizeram Erasmus têm mais adaptabilidade de carreira do 
que indivíduos que não fizeram Erasmus. 
Hipótese 2 (H2): Os recém-graduados têm mais adaptabilidade de carreira do que os 
estudantes. 
 
1.4. Empregabilidade disposicional 
 
 Fugate e Kinicki (2004; 2008) defendem que a empregabilidade é uma 
disposição que engloba um conjunto de características individuais que se combinam 
sinergicamente, levando as pessoas a adaptarem-se ativa e proactivamente aos seus 
contextos de trabalho e de carreira. Segundo estes mesmos autores, a identidade de 
carreira é um condutor chave da empregabilidade, já que diz respeito à forma como 
cada um se define a si mesmo no contexto da carreira, o que aspira ser e alcançar, 
motivando o indivíduo a procurar ou até mesmo criar oportunidades que correspondam 
a esta imagem e a estas aspirações. Assim, a empregabilidade disposicional é um 
construto psicossocial, uma vez que abrange características individuais que fazem a 
ponte entre o indivíduo e o ambiente: pessoas com uma alta empregabilidade não só têm 
a capacidade de se adaptarem reactivamente às exigências do seu meio, como também 
têm uma prontidão para a mudança, preparando-se proativamente para a possibilidade 
de esta ocorrer ou até mesmo causando-a, e nesta interação com o seu contexto 
constroem a sua empregabilidade (Fugate & Kinicki, 2004; 2008).  
A empregabilidade aumenta então as hipóteses de emprego, porque promove 
comportamentos adaptativos e respostas positivas, levando a que os indivíduos se 
envolvam (pro)ativamente nas situações (Fugate & Kinicki, 2008). Esta perspetiva é 
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bastante atual, colocando o foco no indivíduo e em como este é também responsável por 
lidar com as constantes mudanças que se verificam no mercado de trabalho 
contemporâneo, e permitindo alguma flexibilidade ao próprio conceito de 
empregabilidade, ao vê-la como algo dinâmico e não estático (Fugate & Kinicki, 2008). 
Para além disto, a empregabilidade disposicional é um construto específico ao domínio 
do trabalho, mais abrangente e transversal na sua aplicação da adaptabilidade proactiva 
a este contexto do que muitos outros – difere de outras definições de empregabilidade e 
do conceito de adaptabilidade de carreira anteriormente apresentado, porque não 
descreve os comportamentos e as competências que fazem com que as pessoas 
consigam congruência entre si e a sua carreira, mas foca-se sim nos traços que 
contribuem para o desenvolvimento dessas competências e o desempenho desses 
comportamentos, i.e., para a adaptabilidade de carreira (Fugate & Kinicki, 2004, 2008). 
 A empregabilidade disposicional é um construto latente e multidimensional, 
sendo constituído por cinco dimensões que refletem a adaptabilidade ativa no trabalho: 
a abertura a mudanças no trabalho, que diz respeito à tendência para ver a mudança 
como uma oportunidade positiva e a ser flexível perante circunstâncias incertas; a 
proatividade no trabalho e na carreira, que traduz a iniciativa do indivíduo na busca 
antecipada de informação que lhe pode ser útil na concretização de oportunidades e na 
resolução de problemas futuros; a motivação na carreira, ou seja, a inclinação para 
planear a sua carreira, assumindo o controlo da sua gestão; a resiliência no trabalho e na 
carreira, relacionado com o ser otimista e confiante quanto à carreira e contribuir com 
um esforço intencional e persistente para a mesma; e a identidade de trabalho, que diz 
respeito ao interesse genuíno que a pessoa tem pela sua carreira e pelo que faz, bem 
como o quanto se define em função disso (Fraga, 2012; Fugate & Kinicki, 2008). Todas 
estas dimensões têm uma orientação ativa e são independentes, contribuindo de igual 
forma para dar significado à empregabilidade disposicional, i.e., a empregabilidade 
disposicional é um fator de segunda ordem que agrega o significado comum das cinco 
dimensões independentes que o representam (Fugate & Kinicki, 2008). 
 A empregabilidade é uma das principais preocupações do ensino superior e uma 
condição de extrema importância para um crescimento económico sustentável, sendo 
que muitos indivíduos recorrem a atividades como o voluntariado ou intercâmbios 
culturais como forma de a trabalhar (European Commission, 2014; Smith, 2010). Fraga 
(2012) concluiu também que indivíduos mais velhos, e portanto presumivelmente com 
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mais experiência, tendem a manifestar mais empregabilidade, o que apoia a ideia da 
empregabilidade como sendo algo construído socialmente através das diferentes 
experiências vividas. Alguns autores demonstram ainda que uma empregabilidade mais 
elevada leva a um aumento do bem-estar geral e do envolvimento e satisfação com a 
vida, bem como a uma redução da vivência de sentimentos e experiências negativas, 
como a insegurança laboral (Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, Witte & Alarco, 2008). 
 Considerando toda esta informação, bem como os objetivos mencionados para o 
presente estudo, colocam-se as seguintes hipóteses: 
Hipótese 3 (H3): A mobilidade Erasmus tem um impacto diferencial na 
empregabilidade disposicional, i.e., indivíduos que fizeram Erasmus têm uma maior 
empregabilidade disposicional do que indivíduos que não fizeram Erasmus. 
Hipótese 4 (H4): Os recém-graduados têm uma maior empregabilidade disposicional do 
que os estudantes. 
 
 1.5. Competências comportamentais 
 
 Existem diferentes perspetivas quanto ao que são competências: algumas 
consideram-nas atributos, i.e., características externas associadas a um papel 
desempenhado pelo indivíduo; outras qualificações, ou seja, algo que pode ser adquirido 
através da aprendizagem; outras definem-nas como características intrínsecas do 
indivíduo, que fazem parte da sua estrutura mental; e outras ainda que defendem que as 
competências são os comportamentos e ações que resultam de certos traços e 
características psicológicas dos indivíduos (Ceitil, 2016). Embora não exista uma 
definição consensual quanto ao conceito de competência, visões mais integradoras 
como a de Spencer & Spencer, que defende que as competências são a conjugação dos 
traços/características pessoais e dos comportamentos e ações em que estes se traduzem, 
são consideradas mais contemporâneas, ajustando-se melhor às características 
contextuais atuais (Agostinho, 2018; Ceitil, 2016). 
Deste modo, de acordo com Spencer & Spencer (citados por Rainsbury, Hodges, 
Burchel & Lay, 2002) uma competência é uma característica individual que facilita um 
desempenho superior numa dada situação. As competências comportamentais não são 
específicas a nenhum campo de conhecimento ou de desempenho profissional em 
particular, sendo portanto transversais, e muitas vezes são também apelidadas de 
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competências de relacionamento: estas competências são complementares às técnicas, 
facilitando o desempenho do indivíduo de modo a otimizá-lo (Rainsbury et al., 2002). 
No contexto atual, com uma sociedade, economia e mercado de trabalho cada vez mais 
globais, torna-se essencial que os indivíduos desenvolvam as suas competências 
comportamentais, para que tanto estes como as organizações se consigam manter 
competitivos e fazer face aos desafios e mudanças constantes com que se deparam 
(Kulkarni & Chachadi, 2014). No entanto, promover um ritmo e volume de 
desenvolvimento adequado deste tipo de competências continua a ser um problema para 
as instituições de ensino superior, havendo ainda uma grande lacuna na resposta a esta 
necessidade (Kulkarni & Chachadi, 2014). 
 Em 2014, a Comissão Europeia concluiu que para além do conhecimento 
especializado e experiência de trabalho relevante, 92% dos empregadores procuram 
competências comportamentais nos seus colaboradores, valorizando principalmente a 
curiosidade, a capacidade de resolução de problemas, a tolerância e a confiança. A 
perceção dos estudantes acerca da relevância das competências comportamentais para a 
entrada no mercado de trabalho tende a estar ajustada à dos empregadores, colocando 
tanta ênfase nas competências comportamentais como nas técnicas (Agostinho, 2018). 
No entanto, os recém-graduados valorizam mais a importância generalizada que as 
competências comportamentais têm do que os indivíduos que ainda estão a estudar, 
havendo também diferenças significativas quanto à relevância atribuída a cada 
competência pelos dois grupos (Agostinho, 2018; Rainsbury et al., 2002). As mulheres 
tendem também a atribuir uma maior importância no geral ao papel das competências 
para a entrada e manutenção da competitividade no mercado de trabalho (Agostinho, 
2018). O envolvimento em atividades extra como o voluntariado ou experiências de 
mobilidade internacional ajuda a desenvolver de forma significativa as competências 
comportamentais em estudantes (European Commission, 2014). 
 Tendo em conta a revisão de literatura apresentada e os objetivos para o presente 
estudo já mencionados, formulam-se ainda as seguintes hipóteses: 
Hipótese 5 (H5): A mobilidade Erasmus tem um impacto diferencial nas competências 
comportamentais, i.e., indivíduos que fizeram Erasmus atribuem mais importância às 
competências comportamentais na integração no mercado de trabalho do que indivíduos 
que não fizeram Erasmus. 
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Hipótese 6 (H6): Os recém-graduados atribuem mais importância às competências 
comportamentais na integração no mercado de trabalho do que os estudantes. 
Hipótese 7 (H7): As três variáveis estudadas correlacionam-se positiva e 
significativamente entre si, i.e., existe uma correlação positiva e significativa entre a 
adaptabilidade de carreira, a empregabilidade disposicional e a importância atribuída às 





Numa fase inicial, foram obtidas 122 respostas ao questionário aplicado, das 
quais 31 foram excluídas para efeitos de investigação: 28 por não terem sido concluídas, 
e 3 por não cumprirem os critérios da amostra em estudo, não pertencendo nem a 
estudantes (universitários) nem a recém-graduados (i.e., a indivíduos que terminaram os 
seus estudos universitários há 1 ano ou menos). Assim, após esta triagem, a amostra 
deste estudo é constituída por 91 indivíduos, 34 do sexo masculino (37,4%) e 57 do 
sexo feminino (62,6%), com idades compreendidas entre os 20 e os 38 anos (M = 22.36; 
DP = 2.02). 
Dos 91 participantes, 77 (84,6%) são estudantes e 14 (15,4%) são recém-
graduados. Dos estudantes, 28 estão na licenciatura e 49 no mestrado; já dos recém-
graduados, 7 são licenciados, e outros 7 mestres, sendo que terminaram os estudos entre 
Maio e Novembro de 2018. As áreas de estudo e formação que agregam mais elementos 
da amostra são engenharia (25), psicologia (20) e direito (13). Quanto à situação 
profissional dos participantes, apenas 17 estão empregados (18,7%), 10 dos quais são 
estudantes e 7 recém-graduados; dos 74 não-empregados, 67 são estudantes e 7 recém-
graduados. 35 (38,5%) dos 91 participantes estiveram envolvidos no programa de 
mobilidade Erasmus ao longo da sua formação académica, 26 em Erasmus-estudos e 9 
em Erasmus-estágio. Os países de acolhimento que agregam mais participantes são 
Itália (6) e Espanha (3). Deste total de 35 indivíduos que fizeram Erasmus, 29 são 







 2.2.1. Escala sobre Adaptabilidade. A adaptabilidade de carreira foi medida 
através da Escala sobre Adaptabilidade (CAAS – Portugal Form), tradução e adaptação 
portuguesa de Duarte et al. (2011) da Career AdaptAbilities Scale (CAAS) do Life 
Design International Research Group (2008). O instrumento de medida original foi 
desenvolvido no âmbito de um projeto internacional de investigação, com coordenação 
internacional de Mark Savickas e nacional de Maria Eduarda Duarte, que tem como 
objetivo a construção de modelos e métodos de investigação que se ajustem a diversos 
contextos culturais. A CAAS – Portugal Form surge neste mesmo contexto e é 
composta por 28 itens divididos por 4 dimensões/escalas, que representam recursos 
psicossociais que permitem aos indivíduos lidar com transições profissionais e de 
desenvolvimento pessoal, traduzindo a adaptabilidade de carreira (Agostinho, 2018). A 
primeira dimensão é a da preocupação, que engloba os itens de 1 a 7 e traduz a 
orientação do indivíduo para o futuro, i.e., o quanto ele valoriza a necessidade de 
preparar o futuro; a segunda dimensão diz respeito ao controlo, ou seja, ao quanto o 
indivíduo se vê como responsável e agente do percurso da sua carreira, englobando os 
itens de 8 a 14; de seguida, a dimensão da curiosidade compreende os itens de 15 a 21, 
medindo a iniciativa para explorar possíveis selfs e cenários futuros; e por fim a 
dimensão da confiança, que se refere à autoeficácia do indivíduo e à sua capacidade de 
manter os seus objetivos e aspirações, mesmo perante obstáculos e barreiras, engloba os 
itens de 22 a 28. As respostas são dadas numa escala de Likert de 5 pontos, em que 1 = 
Muito pouco, 2 = Pouco, 3 = Razoavelmente, 4 = Bastante e 5 = Muito. Este 
instrumento de medida apresenta bons indicadores, com um alpha de Cronbach entre 
0.90 e 0.95 (Agostinho, 2018; Cabo, 2014; Duarte et al., 2012). 
 
 2.2.2. Inventário sobre Empregabilidade. Para medir a empregabilidade utilizou-
se o Inventário sobre Empregabilidade, na sua versão portuguesa traduzida e adaptada 
por Duarte e Fraga (2009), da Dispositional Measure of Employability (Fugate & 
Kinicki, 2008). Este inventário é constituído por 25 itens, igualmente distribuídos por 5 
escalas: abertura a mudanças no trabalho, que se refere ao quanto os indivíduos estão 
recetivos a e desejam mudanças, bem como o quanto sentem que as mudanças são 
positivas uma vez ocorridas (itens 1-5); a proatividade no trabalho e na carreira, i.e., as 
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tendências e ações da pessoa para procurar e obter informação que possa afetar o seu 
trabalho e a sua carreira, dentro ou fora do seu atual empregador (itens 6-10); a 
motivação na carreira, que traduz a tendência para assumir o controlo da gestão da sua 
própria carreira e estabelecer objetivos com esta relacionados, i.e., para planear a sua 
carreira (itens 11-15); resiliência no trabalho e na carreira, ou seja, ser otimista quanto 
às suas oportunidades de carreira, sentir que tem controlo sobre e contribui de forma 
significativa para esta (itens 16-20); e a identidade de trabalho, que se caracteriza por 
um interesse genuíno por aquilo que se faz, quão bem se o faz e as opiniões dos outros 
acerca disso, o que é refletido no grau em que a pessoa se define a si mesma quanto a 
uma organização, emprego, profissão ou área de atividade particular (itens 21-25) 
(Fraga, 2012). Assim, este inventário traduz o que os indivíduos sentem em relação ao 
seu emprego e às suas oportunidades de emprego e projeto de vida/carreira – a sua 
empregabilidade. As respostas são registadas numa escala de Likert em 5 pontos (1 = 
Discordo totalmente; 2 = Discordo; 3 = Não concordo, nem discordo; 4 = Concordo; e 5 
= Concordo totalmente). Este instrumento tem uma boa consistência interna com um 
alpha de Cronbach a variar entre 0.87 e 0.89 (Cabo, 2014; Fraga, 2012; Gouveia, 2011). 
Os seus conteúdos estão ajustados à população adulta. 
 2.2.3. Inventário sobre Competências. As competências comportamentais foram 
medidas através do Inventário sobre Competências, traduzido e adaptado por Agostinho 
e Rafael (2010), do Current and Future Business Graduate Competencies (Rainsbury, 
Hodges, Burchell & Lay, 2002), cujo objetivo é avaliar a importância atribuída às 
competências na integração dos diplomados no mercado de trabalho. No contexto desta 
investigação, optou-se por aplicar apenas a escala das soft skills deste inventário e não o 
instrumento completo (retirando-se, assim, a escala das hard skills), uma vez que o foco 
do estudo em questão são as competências comportamentais, não sendo relevante 
avaliar também as cognitivas. Esta escala é constituída por 18 itens, acompanhados por 
uma descrição de indicadores de comportamento para a sua clara compreensão, que 
focam competências como a flexibilidade e o autocontrolo, entre outras. As respostas a 
estes itens são dadas numa escala de importância de 7 pontos, em que 1 = Nada 
importante e 7 = Muito importante. A medida tem boas qualidades psicométricas, com a 
escala das soft skills a apresentar um alpha de Cronbach de 0.93 (Agostinho, 2018). 
Embora não seja parte integrante da escala nem do inventário em questão, no 
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seguimento da sua aplicação no contexto da presente investigação, foi pedido aos 





 Os dados do presente estudo foram obtidos através de uma metodologia 
quantitativa. Foi construído um questionário no site hospedeiro da FPUL (Faculdade de 
Psicologia da Universidade de Lisboa), a plataforma online Qualtrics. A divulgação 
deste questionário foi feita através de um link partilhado nas redes sociais e com a rede 
de contactos pessoais, sendo que a recolha de dados ocorreu entre 20 de Janeiro e 14 de 
Abril de 2019. 
 Após o acesso ao link disponibilizado, foi apresentada uma nota introdutória de 
enquadramento do estudo e da participação voluntária no mesmo, assegurando o 
anonimato e confidencialidade dos dados. Os indivíduos foram informados de como 
obter esclarecimentos ou informação adicional acerca do estudo se assim o desejassem, 
e de que a sua participação teria uma duração máxima de 15 minutos. Antes da 
apresentação de cada escala/inventário, foram ainda dadas instruções relativas a como 
responder a cada um deles, sendo que só os indivíduos que dessem o seu consentimento 
de participação após a leitura da nota introdutória teriam acesso a estas. Por fim, foram 
recolhidos alguns dados sociodemográficos dos participantes, considerados relevantes 
não só para a caracterização da amostra, mas também para efetuar as análises 
pretendidas no âmbito desta investigação (e.g., sexo, idade, situação académica e 




 Nesta secção serão apresentados e analisados os resultados, começando por uma 
análise descritiva das medidas de adaptabilidade de carreira, empregabilidade 
disposicional e competências comportamentais. Para a análise da consistência interna 
das diferentes escalas e subescalas calculou-se o coeficiente de precisão alpha de 
Cronbach, utilizando-se o parâmetro de 0.70 como valor de referência para a sua 
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avaliação (Nunnally, citado por Drost, 2011). De seguida são expostos os resultados 
obtidos na análise estatística de cada uma das hipóteses anteriormente formuladas, 
incluindo o estudo correlacional entre as três variáveis mencionadas (adaptabilidade de 
carreira, empregabilidade disposicional e competências comportamentais). De acordo 
com o Teorema do Limite Central, podemos assumir que amostras de grandes 
dimensões (n ≥ 30) seguem uma distribuição normal (Dancey & Reidy, 2017; Marôco, 
2018); este pressuposto verifica-se no presente estudo, em que n = 91. Tendo isto em 
conta, para testar as hipóteses de 1 a 6 recorreu-se a testes paramétricos e, mais 
concretamente, ao teste T de student, uma vez que são comparados dois grupos (Dancey 
& Reidy, 2017; Marôco, 2018). Para os testes de hipóteses, utilizou-se o nível de 
significância p ≤ 0.05 como referência para rejeitar a hipótese nula (Dancey & Reidy, 
2017; Marôco, 2018). Para testar as correlações propostas na hipótese 7 recorreu-se ao 
coeficiente de Pearson (Dancey & Reidy, 2017). Todos os procedimentos estatísticos 
foram efetuados com recurso ao software SPSS.  
 
 3.1. Análise descritiva e dos índices de precisão 
 
Como é possível observar no quadro 1, na Escala sobre Adaptabilidade, obteve-
se um valor médio de 3.89 (DP = 0.82), superior ao ponto médio da escala de resposta 
(3 = Razoavelmente), o que revela uma adaptabilidade de carreira positiva nesta 
amostra, embora não extremamente elevada. Os valores médios das subescalas são 
todos superiores a 3, com a dimensão da confiança a apresentar os resultados mais 
elevados (M = 3.97; DP = 0.76), o que indica que nesta amostra os recursos 
psicossociais referentes à autoeficácia e capacidade de perseverança dos indivíduos são 
os que tendem a estar mais presentes. Este instrumento de medida apresenta uma 
consistência interna de 0.91, considerada muito boa (Drost, 2011) e ligeiramente 
superior ao valor de 0.90 encontrado por Duarte et al. (2012); todas as subescalas 
apresentam também bons índices de precisão, com valores entre os 0.77 e os 0.82, 
semelhantes e até ligeiramente superiores aos obtidos no original por Duarte et al. 
(2012). Aquando da análise do alpha de Cronbach por exclusão de itens, concluiu-se 
que nenhum item, quando eliminado, aumenta o índice de precisão da escala. Esta 
mesma análise às 4 dimensões da escala revelou que se fosse eliminado o item 7 - Estar 
preocupado(a) com a minha carreira, o alpha de Cronbach da escala da preocupação 
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aumentaria de 0.77 para 0.78, e que ao eliminar o item 10 - Assumir a responsabilidade 
pelos meus atos, o índice de precisão da escala de controlo aumentaria de 0.82 para 
0.84. No entanto, estes itens não foram eliminados para as análises subsequentes, já que 
no seu conjunto os dados apresentam indicadores satisfatórios quanto à sua 
consistência, e as análises efetuadas relativas às dimensões não dizem respeito à 
testagem de hipóteses, mas sim a um aprofundamento do conhecimento dos dados. 
 
Quadro 1: Médias, desvios-padrão e índices de precisão das escalas e subescalas da 
adaptabilidade de carreira, empregabilidade disposicional e competências 
comportamentais 






Adaptabilidade 28 3.89 0.82 .91 
    Preocupação 7 3.86 0.83 .77 
    Controlo 
 
7 3.90 0.87 .82 
    Curiosidade 7 3.83 0.80 .78 
    Confiança 7 3.97 0.76 .81 
Empregabilidade 25 3.67 0.90 .88 
    Abertura a mudanças no trabalho 5 3.68 0.75 .69 
    Proatividade no trabalho e na carreira 5 3.71 0.96 .62 
    Motivação na carreira 5 3.50 0.99 .79 
    Resiliência no trabalho e na carreira 5 3.54 0.94 .75 
    Identidade de trabalho 5 3.91 0.82 .75 
Competências comportamentais 18 5.98 1.06 .91 
  
 O valor médio de 3.67 (DP = 0.9) obtido no Inventário sobre Empregabilidade 
(quadro 1), considerando uma escala que varia entre 1 e 5, indica-nos que existe uma 
orientação para uma adaptação (pro)ativa aos contextos de trabalho e carreira, segundo 
a autoavaliação dos indivíduos desta amostra, ainda que não extremamente elevada. As 
5 subescalas apresentam valores médios superiores a 3.5, sendo a dimensão da 
identidade de trabalho a que apresenta valores mais elevados (M = 3.91; DP = 0.82). Os 
coeficientes de precisão destas mesmas subescalas variam entre os 0.62 e os 0.79, com 
as dimensões da abertura a mudanças no trabalho e da proatividade no trabalho e na 
carreira a apresentarem valores inferiores ao parâmetro de 0.70. A análise do alpha de 
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Cronbach por exclusão de itens nas subescalas revelou que se o item 5 - Estou 
disposto(a) a assumir riscos profissionais, fosse retirado, o índice de precisão da 
dimensão da abertura a mudanças no trabalho passaria de 0.69 para 0.70; se fosse 
eliminado o item 8 - Estou disposto(a) a procurar formação em áreas profissionais 
totalmente diferentes, a consistência interna da dimensão da proatividade no trabalho e 
na carreira aumentaria de 0.62 para 0.65. Já se o item 11 - Tenho participado em ações 
de formação que me ajudarão a alcançar os meus objetivos de carreira, fosse excluído, 
o alpha de Cronbach da dimensão da motivação na carreira subiria de 0.79 para 0.80; 
por último, se se retirasse o item 17 - As minhas experiências de carreira têm sido 
geralmente positivas, o coeficiente de precisão da dimensão da resiliência no trabalho e 
na carreira iria aumentar de 0.75 para 0.78. No entanto, este inventário apresenta um 
bom indicador geral de consistência interna, com um alpha de Cronbach elevado (0.88), 
valor semelhante ao de Fraga (2012); a análise da variação deste índice de precisão com 
a exclusão de itens revelou que nenhum item, quando eliminado, aumenta a consistência 
interna total da medida. Por esta razão, e uma vez que as análises posteriores relevantes 
para as hipóteses em estudo foram realizadas considerando a medida da 
empregabilidade como um todo, os itens foram mantidos na sua totalidade. Mais ainda, 
nenhum item foi eliminado nos procedimentos estatísticos subsequentes respeitantes às 
subescalas porque estas análises são apenas para aprofundamento do conhecimento dos 
dados (e não para testagem de hipóteses), além de a alteração ao alpha não ser muito 
significativa. 
     Quanto ao Inventário sobre Competências e, mais concretamente, à escala das 
soft skills deste instrumento que foi utilizada no presente estudo, as respostas 
apresentam valores elevados (M = 5.98; DP = 1.06, numa escala de 1 a 7), o que indica 
que os estudantes universitários e os recém-graduados que integram esta amostra 
tendem a atribuir bastante importância ao papel das competências comportamentais na 
sua integração no mercado de trabalho. Esta escala apresenta uma consistência interna 
muito boa, com um alpha de Cronbach de 0.91 (quadro 1), valor ainda assim inferior ao 
de 0.93 encontrado por Agostinho (2018). A análise da variação deste índice de precisão 
caso cada um dos itens fosse excluído apoiou a não eliminação de itens, ou seja, 
nenhum item quando retirado aumenta o alpha de Cronbach da escala, o que significa 
que todos estão a contribuir de forma semelhante para a medida em questão (Drost, 
18 
 
2011). A ‘capacidade e vontade de aprender’ foi a competência que registou um valor 
médio (M = 6.46; DP = 0.87) mais elevado. 
  
 3.2. Adaptabilidade de carreira  
 
As duas hipóteses que consideravam a adaptabilidade de carreira eram: 
Hipótese 1 (H1): A mobilidade Erasmus tem um impacto diferencial na 
adaptabilidade de carreira, i.e., indivíduos que fizeram Erasmus têm mais adaptabilidade 
de carreira do que indivíduos que não fizeram Erasmus. 
Hipótese 2 (H2): Os recém-graduados têm mais adaptabilidade de carreira do 
que os estudantes. 
Apesar de a média da adaptabilidade de carreira ser superior nos indivíduos que 
participaram na mobilidade Erasmus (M = 3.91; DP = 0.44) do que nos indivíduos que 
não o fizeram (M = 3.88; DP = 0.44), como é possível observar no quadro 2, esta 
diferença não é estatisticamente significativa (p = 0.71 > 0.05). Assim, a hipótese 1 não 
é confirmada – os indivíduos que fizeram Erasmus não têm mais adaptabilidade de 
carreira do que aqueles que não fizeram. Olhando mais pormenorizadamente para os 
dados, é de notar que as médias do grupo ‘Erasmus’ são apenas superiores nas 
subescalas da ‘preocupação’ e da ‘curiosidade’, mas que mesmo na análise diferencial 
das dimensões não se registaram diferenças estatisticamente significativas entre os dois 
grupos. 
 
Quadro 2: Escala sobre Adaptabilidade – médias, desvios-padrão e testes de diferenças 
entre os grupos Erasmus e não-Erasmus 
 Erasmus Não-Erasmus   
 M DP M DP T P 
Adaptabilidade 3.91 0.44 3.88 0.44 0.38 .71 
     Preocupação 3.94 0.53 3.81 0.85 1.12 .27 
     Controlo 3.86 0.59 3.92 0.61 -0.51 .61 
     Curiosidade 3.89 0.56 3.80 0.50 0.79 .43 




A hipótese 2 foi também rejeitada (p = 0.55 > 0.05), uma vez que a diferença 
entre a média da adaptabilidade de carreira dos recém-graduados (M = 3.83; DP = 0.48) 
e dos estudantes (M = 3.90; DP = 0.43) desta amostra não é estatisticamente 
significativa (quadro 3). Mais uma vez é de salientar que também não foram 
encontradas diferenças significativas entre os grupos em nenhuma das subescalas da 
adaptabilidade de carreira, bem como que apenas na dimensão do ‘controlo’ é que os 
recém-graduados apresentam uma média mais elevada.   
 
Quadro 3: Escala sobre Adaptabilidade – médias, desvios-padrão e testes de diferenças 
entre os grupos Estudantes e Recém-Graduados 
 Estudantes Recém-Graduados   
 M DP M DP t P 
Adaptabilidade 3.90 0.43 3.83 0.48 0.60 .55 
     Preocupação 3.89 0.53 3.67 0.67 1.40 .16 
     Controlo 3.89 0.61 3.93 0.58 -0.21 .84 
     Curiosidade 3.84 0.51 3.77 0.62 0.50 .62 
     Confiança 3.98 0.52 3.94 0.97 0.28 .78 
  
3.3. Empregabilidade disposicional 
 
 No que diz respeito à empregabilidade disposicional, tinham sido avançadas as 
seguintes hipóteses:  
Hipótese 3 (H3): A mobilidade Erasmus tem um impacto diferencial na 
empregabilidade disposicional, i.e., indivíduos que fizeram Erasmus têm uma maior 
empregabilidade disposicional do que indivíduos que não fizeram Erasmus. 
Hipótese 4 (H4): Os recém-graduados têm uma maior empregabilidade 
disposicional do que os estudantes. 
À semelhança do que aconteceu para as primeiras hipóteses testadas, também as 
hipóteses 3 e 4 não foram confirmadas. Ainda que a média da empregabilidade 
disposicional nos indivíduos que fizeram Erasmus tenha sido superior à dos que não 
fizeram (M = 3.74; DP = 0.45 vs. M = 3.63; DP = 0.45) e tenham existido também 
diferenças nas médias verificadas para os estudantes e para os recém-graduados quanto 
à empregabilidade disposicional (M = 3.68; DP = 0.44 vs. M = 3.59; DP = 0.53), 
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nenhuma das diferenças encontradas se revelou estatisticamente significativa (p = 0.26 
> 0.05 e p = 0.50 > 0.05), tal como é possível verificar a partir do quadro 4 e do quadro 
5, respetivamente. 
 
Quadro 4: Inventário sobre Empregabilidade – médias, desvios-padrão e testes de 
diferenças entre os grupos Erasmus e não-Erasmus 
 Erasmus Não-Erasmus   
 M DP M DP t P 
Empregabilidade 3.74 0.45 3.63 0.45 1.13 .26 
    Abertura a mudanças no trabalho 3.70 0.42 3.66 0.56 0.30 .77 
    Proatividade no trabalho e na carreira 3.77 0.65 3.68 0.57 0.64 .52 
    Motivação na carreira 3.63 0.82 3.42 0.67 1.37 .17 
    Resiliência no trabalho e na carreira 3.53 0.73 3.55 0.64 -0.10 .92 
    Identidade de trabalho 4.06 0.58 3.82 0.58 1.87 .07 
 
É de notar que também não foi encontrada nenhuma diferença estatisticamente 
significativa entre qualquer dos grupos quanto às cinco dimensões da empregabilidade. 
No entanto, os participantes do grupo ‘Erasmus’ obtiveram uma média mais alta do que 
os ‘não-Erasmus’ em todas as dimensões, excetuando a da ‘resiliência no trabalho e na 
carreira’. Já os ‘recém-graduados’ apresentam médias mais baixas em todas as 
subescalas e no índice de empregabilidade geral do que os ‘estudantes’, com exceção do 
caso da ‘abertura a mudanças no trabalho’. 
Quadro 5: Inventário sobre Empregabilidade – médias, desvios-padrão e testes de 






 M DP M DP t P 
Empregabilidade 3.68 0.44 3.59 0.53 0.68 .50 
    Abertura a mudanças no trabalho 3.67 0.51 3.70 0.51 -0.18 .85 
    Proatividade no trabalho e na carreira 3.72 0.59 3.69 0.70 0.19 .85 
    Motivação na carreira 3.55 0.70 3.21 0.90 1.60 .11 
    Resiliência no trabalho e na carreira 3.55 0.65 3.50 0.80 0.25 .81 





3.4. Competências comportamentais 
 
 As hipóteses formuladas que contemplavam a importância atribuída pelos 
indivíduos às competências comportamentais na integração no mercado de trabalho 
eram as seguintes: 
Hipótese 5 (H5): A mobilidade Erasmus tem um impacto diferencial nas 
competências comportamentais, i.e., indivíduos que fizeram Erasmus atribuem mais 
importância às competências comportamentais na integração no mercado de trabalho do 
que indivíduos que não fizeram Erasmus. 
Hipótese 6 (H6): Os recém-graduados atribuem mais importância às 
competências comportamentais na integração no mercado de trabalho do que os 
estudantes. 
Foram encontradas diferenças quanto à importância atribuída pelos indivíduos 
que fizeram Erasmus e pelos que não fizeram ao papel das competências 
comportamentais na integração no mercado de trabalho (M = 6.17; DP = 0.56 vs. M = 
5.86; DP = 0.69), o que está patente no quadro 6. As diferenças verificadas são 
estatisticamente significativas (p = 0.03 < 0.05), informação também possível de 
encontrar no quadro 6. 
Estes resultados vão ao encontro das diferenças esperadas e estipuladas na 
hipótese 5, pelo que esta se confirma. Os indivíduos desta amostra que estiveram 
envolvidos na mobilidade Erasmus apresentaram médias superiores quanto a todas as 
competências comportamentais quando comparados com os que não participaram no 
referido programa. Os resultados demonstram também que os participantes do grupo 
‘Erasmus’ atribuem significativamente mais importância ao papel das competências de 
‘liderança de equipas’ e de ‘orientação para a realização/ êxito’ na integração dos 









Quadro 6: Inventário sobre Competências – médias, desvios-padrão e testes de 
diferenças entre os grupos Erasmus e não-Erasmus 
 Competência Erasmus Não-
Erasmus 
  
 M DP M DP M DP t p 
Competências comportamentais - - 6.17 0.56 5.86 0.69 2.26 .03* 
    Trabalho de equipa e cooperação 6.38 0.90 6.60 0.77 6.25 0.96 1.82 .07 
    Flexibilidade 6.23 0.92 6.37 0.91 6.14 0.92 1.16 .25 
    Construção de inter-relações 6.09 1.03 6.29 0.93 5.96 1.09 1.46 .15 
    Consciência organizacional 5.71 1.09 5.91 0.85 5.59 1.20 1.39 .17 
    Preocupação com ordem, 
qualidade e rigor 
6.08 0.98 6.29 0.86 5.95 1.03 1.62 .11 
    Impacto e influência sobre outros 5.60 1.24 5.86 1.09 5.45 1.31 1.55 .12 
    Iniciativa 5.93 1.16 6.20 1.05 5.77 1.21 1.75 .08 
    Orientação para o serviço ao 
cliente 
5.71 1.21 5.86 1.12 5.63 1.27 0.89 .38 
    Desenvolvimento de outros 5.62 1.04 5.71 0.96 5.55 1.09 0.72 .48 
    Dirigir 5.74 1.12 5.97 1.01 5.59 1.17 1.59 .12 
    Liderança de equipas 5.89 1.20 6.20 0.93 5.70 1.31 1.98 .05* 
    Autocontrolo 6.29 0.98 6.49 0.70 6.16 1.04 1.63 .11 
    Empenhamento organizacional 5.73 1.15 5.94 0.94 5.59 1.25 1.44 .15 
    Capacidade e vontade de 
aprender 
6.46 0.87 6.54 0.74 6.41 0.95 0.70 .49 
    Compreensão interpessoal 6.04 1.13 6.20 0.93 5.95 1.23 1.05 .30 
    Autoconfiança 6.00 1.08 6.03 1.07 5.98 1.09 0.20 .84 
    Procura de informação 5.99 0.99 6.17 0.99 5.88 0.99 1.39 .17 
    Orientação para a realização/ 
êxito 
6.08 1.01 6.43 0.66 5.86 1.14 2.71 .01** 
*p≤.05 ; **p≤.01         
 
Já a partir do quadro 7 conseguimos perceber que os recém-graduados atribuem, 
em média, menos importância ao papel das competências comportamentais na 
integração no mercado de trabalho do que os estudantes desta amostra (M = 5.81; DP = 
0.69 vs. M = 6.01; DP = 0.66). Esta diferença é a oposta da esperada, mas não é 
estatisticamente significativa (p = 0.32 > 0.05). A hipótese 6 é, assim, rejeitada. As 
únicas competências a que, em média, os recém-graduados atribuem uma maior 
23 
 
importância na integração no mercado de trabalho do que os estudantes são a 
‘preocupação com ordem, qualidade e rigor’, o ‘impacto e influência sobre outros’, o 
‘desenvolvimento de outros’, a ‘capacidade e vontade de aprender’ e a ‘procura de 
informação’. No entanto, e contrariamente ao esperado, os resultados demonstram que 
os estudantes atribuem significativamente mais importância do que os recém-graduados 
ao papel da ‘construção de inter-relações’ e da ‘compreensão interpessoal’ na integração 
no mercado de trabalho.   
Quadro 7: Inventário sobre Competências – médias, desvios-padrão e testes de 
diferenças entre os grupos Estudantes e Recém-Graduados 
 Competência Estudantes Recém-
Graduados 
  
 M DP M DP M DP t p 
Competências comportamentais - - 6.01 0.66 5.81 0.69 1.00 .32 
    Trabalho de equipa e cooperação 6.38 0.90 6.42 0.88 6.21 1.05 0.77 .45 
    Flexibilidade 6.23 0.92 6.27 0.88 6.00 1.11 1.02 .31 
    Construção de inter-relações 6.09 1.03 6.19 0.93 5.50 1.35 2.38 .02* 
    Consciência organizacional 5.71 1.09 5.81 1.03 5.21 1.31 1.90 .06 
    Preocupação com ordem, 
qualidade e rigor 
6.08 0.98 6.06 1.00 6.14 0.86 -0.27 .79 
    Impacto e influência sobre outros 5.60 1.24 5.57 1.25 5.79 1.19 -0.59 .55 
    Iniciativa 5.93 1.16 5.96 1.16 5.79 1.19 0.52 .60 
    Orientação para o serviço ao 
cliente 
5.71 1.21 5.74 1.19 5.57 1.40 0.48 .64 
    Desenvolvimento de outros 5.62 1.04 5.58 1.03 5.79 1.12 -0.66 .51 
    Dirigir 5.74 1.12 5.79 1.14 5.43 1.02 1.12 .27 
    Liderança de equipas 5.89 1.20 5.91 1.25 5.79 0.89 0.35 .73 
    Autocontrolo 6.29 0.98 6.30 0.95 6.21 0.89 0.31 .76 
    Empenhamento organizacional 5.73 1.15 5.77 1.17 5.50 1.02 0.80 .43 
    Capacidade e vontade de 
aprender 
6.46 0.87 6.45 0.90 6.50 0.76 -0.18 .86 
    Compreensão interpessoal 6.04 1.13 6.16 0.99 5.43 1.60 2.28 .03* 
    Autoconfiança 6.00 1.08 6.06 1.09 5.64 0.93 1.36 .18 
    Procura de informação 5.99 0.99 5.95 1.00 6.21 0.98 -0.92 .36 
    Orientação para a realização/ 
êxito 
6.08 1.01 6.10 1.07 5.93 0.62 0.59 .56 




É ainda de notar que as 3 competências comportamentais que os participantes 
indicaram como sendo as suas mais fortes/ mais desenvolvidas foram o ‘trabalho de 
equipa e cooperação’, a ‘preocupação com ordem, qualidade e rigor’ e a ‘capacidade e 
vontade de aprender’, o que se verificou também em todos os grupos analisados 
(Erasmus, não-Erasmus, estudantes e recém-graduados), sendo que o ‘trabalho de 
equipa e cooperação’ e a ‘capacidade e vontade de aprender’ foram as duas 
competências que os indivíduos desta amostra consideraram ter uma maior importância 
para a integração dos diplomados no mercado de trabalho (quadros 6 e 7).  
3.5. Análise correlacional 
Para estudar as relações entre a adaptabilidade de carreira, a empregabilidade 
disposicional e as competências comportamentais, foi formulada a seguinte hipótese: 
Hipótese 7 (H7): As três variáveis estudadas correlacionam-se positiva e 
significativamente entre si, i.e., existe uma correlação positiva e significativa entre a 
adaptabilidade de carreira, a empregabilidade disposicional e a importância atribuída às 
competências comportamentais na integração no mercado de trabalho. 
A adaptabilidade de carreira e a empregabilidade disposicional apresentam uma 
correlação positiva e significativa (r = 0.68; p < 0.01), tal como acontece com a 
adaptabilidade de carreira e as competências comportamentais (r = 0.42; p < 0.01) e 
com a empregabilidade disposicional e as competências comportamentais (r = 0.39; p < 
0.01). Assim, podemos concluir que as três variáveis estudadas se correlacionam 
positiva e significativamente entre si, pelo que a hipótese 7 é corroborada. É ainda de 
notar que, tal como se observa no quadro 8, as relações encontradas entre todas as 
escalas e subescalas em estudo são positivas e significativas, exceto no que diz respeito 
à relação entre as competências comportamentais e a ‘abertura a mudanças no trabalho’, 
e a relação da ‘proatividade no trabalho e na carreira’ com o ‘controlo’ e a ‘confiança’, 





Quadro 8: Matriz de correlações de Pearson entre as escalas e subescalas da 
adaptabilidade de carreira, empregabilidade disposicional e competências 
comportamentais 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1. Adaptabilidade de carreira -            
2. Preocupação .78* -           
3. Controlo .84* .52* -          
4. Curiosidade .71* .43* .42* -         
5. Confiança .84* .55* .70* .44* -        
6. Empregabilidade 
disposicional 
.68* .60* .57* .47* .53* -       
7. Abertura a mudanças no 
trabalho 
.43* .25** .38* .28* .46* .67* -      
8. Proatividade no trabalho e 
na carreira 
.38* .33* .16 .57* .18 .65* .40* -     
9. Motivação na carreira .53* .55* .37* .40* .38* .80* .31* .41* -    
10. Resiliência no trabalho e 
na carreira 
.61* .45* .71* .26** .50* .73* .49* .24** .42* -   
11. Identidade de trabalho  .51* .56* .42* .21** .43* .77* .35* .31* .66* .47* -  
12. Competências 
comportamentais 
.42* .44* .26** .36* .30* .39* .13 .38* .35* .21** .31* - 
















 Esta investigação teve como objetivo analisar o impacto diferencial que a 
mobilidade Erasmus e o ser estudante (ou por outro lado ter concluído os estudos 
superiores recentemente) têm na adaptabilidade de carreira, na empregabilidade 
disposicional e nas competências comportamentais, uma vez que estes são aspetos 
extremamente importantes para o sucesso no mercado de trabalho atual e investigações 
que relacionem simultaneamente os três são escassas, principalmente em contexto 
nacional. Procurou-se ainda analisar a relação existente entre estas três variáveis. Com 
base na revisão de literatura elaborada no âmbito do presente estudo, esperava-se que as 
referidas diferenças existissem de modo significativo, bem como que se verificasse uma 
relação positiva e significativa entre as variáveis. Apesar de este último aspeto ter sido 
confirmado, os resultados apenas apoiaram uma das seis diferenças esperadas. 
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   Os resultados obtidos permitem-nos, primeiro que tudo, concluir que os 
participantes deste estudo estão cientes da importância que as competências 
comportamentais têm na sua entrada para o mercado de trabalho, bem como que têm 
uma empregabilidade disposicional e uma adaptabilidade de carreira que lhes facilitarão 
essa transição; os valores médios obtidos para todas estas medidas são superiores ao 
valor médio da respetiva escala, ainda que não extremamente elevados, tanto no geral 
como em cada um dos grupos analisados. Estes resultados vão ao encontro do 
demonstrado noutras investigações (e.g., Agostinho, 2018; Gouveia, 2011). Também os 
valores médios obtidos em todas as dimensões e competências analisadas foram 
superiores ao ponto médio da respetiva escala, em qualquer dos grupos estudados. De 
acordo com Sousa e Gonçalves (2016), a transição para e a inserção no mercado de 
trabalho é algo que preocupa particularmente a camada jovem da população, que 
mesmo estando satisfeita com as suas experiências estudantis, considera não estar 
adequadamente preparada para enfrentar os desafios da integração profissional, e tem 
consciência que os conhecimentos técnicos não são suficientes (Agostinho, 2018). 
Não é de estranhar que os jovens procurem, então, desenvolver os seus traços, 
recursos e outras competências não-técnicas através das mais diversas experiências 
(Khasanzyanova, 2017; Pinto & Ramalheira, 2017; Sin et al., 2017). O facto de as 
dimensões da identidade de trabalho e da confiança terem sido as que apresentaram 
médias mais elevadas apoia esta linha de pensamento, uma vez que se os indivíduos 
demonstram um interesse genuíno por aquilo que fazem ou querem fazer em termos 
profissionais, é expectável que persistam na manutenção dos seus objetivos e aspirações 
mesmo perante obstáculos, e que se esforcem para os ultrapassar. Tendo tudo isto em 
conta, faz sentido que a adaptabilidade de carreira, a empregabilidade e as competências 
comportamentais, bem como a consciência da importância destes aspetos, estejam 
desenvolvidos de um modo positivo nos jovens, tal como apontam os resultados do 
presente estudo.  
 Como esperado, foi encontrada uma relação positiva e significativa entre as três 
variáveis em estudo, confirmando a hipótese 7. Das relações encontradas, aquela entre a 
adaptabilidade e a empregabilidade é a mais forte, sendo considerada uma relação forte 
em termos de magnitude, o que está em linha com a relação encontrada entre estas 
variáveis por Fraga (2012), por exemplo. As relações encontradas entre estes dois 
construtos e as competências comportamentais, embora positivas e significativas, não 
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são muito elevadas, sendo consideradas moderada e fraca, respetivamente - embora o 
valor fraco de 0.39 encontrado entre a empregabilidade e as competências 
comportamentais seja quase moderado. Estes valores são um pouco mais baixos do que 
os de Agostinho (2018), que encontrou uma relação forte entre a adaptabilidade de 
carreira e as competências comportamentais. Tanto quanto foi possível apurar no âmbito 
da presente investigação, não existem outros estudos que analisem a relação entre a 
empregabilidade e as competências comportamentais utilizando estes instrumentos de 
medida, na população portuguesa. 
Assim sendo, podemos afirmar não só que os participantes que demonstram 
mais adaptabilidade de carreira tendem a manifestar mais empregabilidade e a atribuir 
mais importância ao papel das competências comportamentais na entrada para o 
mercado de trabalho, como também que os que manifestam mais empregabilidade 
tendem a atribuir mais importância ao referido papel das competências 
comportamentais. No contexto da perspetiva construtivista da carreira, estes resultados 
apoiam a ideia da empregabilidade disposicional como uma forma de adaptabilidade 
ativa específica ao contexto de trabalho, tal como sugerido por Fugate e Kinicki (2008), 
fazendo sentido que quanto mais adaptabilidade no seu contexto de carreira em geral 
um indivíduo demonstrar, mais adaptabilidade tenda a demonstrar nos seus contextos 
específicos de carreira. Mais ainda, partindo de uma perspetiva holística e integradora, é 
credível que à medida que os traços da pessoa (e.g., identidade de trabalho) se vão 
desenvolvendo na sua interação com o meio e através daquilo que experiencia, também 
os seus recursos (e.g., confiança) para lidar proativamente com essas interações se 
desenvolvam e que, assim, ganhem mais consciência da importância de competências 
não-técnicas nos mais variados contextos, e principalmente em momentos de transição, 
como parece ser sugerido por estes resultados. 
As hipóteses 2, 4 e 6 foram rejeitadas, o que significa que os recém-graduados 
não manifestam mais adaptabilidade de carreira ou empregabilidade, nem uma maior 
consciência da importância das competências comportamentais na entrada no mercado 
de trabalho do que os estudantes. Isto é, contrariamente ao esperado, a conclusão dos 
estudos e a possível entrada no mercado laboral, através da obtenção de um emprego, 
não tiveram um impacto diferencial nos referidos aspetos. É de salientar que inclusive, 
as médias dos estudantes são maiores que as dos recém-graduados (mesmo estas 
diferenças não sendo significativas) nos três casos. Apesar disto, este último aspeto está 
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de acordo com a literatura que demonstra que os indivíduos que manifestam mais 
adaptabilidade, tendem também a manifestar mais empregabilidade e competências 
comportamentais (Johnston, 2018; Rudolph et al., 2017). Ainda assim, estes resultados 
são contrários aos de outros autores (e.g., Agostinho, 2018) que indicam que os recém-
graduados tendem a apresentar mais estas características, e outros que apontam que o 
mesmo acontece quanto mais a idade e a formação dos indivíduos (e.g., Fraga, 2012), o 
que mais uma vez dá a entender que estas características estariam mais presentes em 
recém-graduados, como mais velhos e com mais formação. 
É possível que o não se terem encontrado diferenças significativas entre estes 
dois grupos se deva a não haver uma diferença de idades suficiente entre os dois nesta 
amostra (estudantes: M = 22.31; DP = 2.17 vs. recém-graduados: M = 22.64; DP = 
0.84). Mesmo tendo em consideração que há uma maior variabilidade da idade no grupo 
dos estudantes, pode ser que os recém-graduados não sejam mais velhos do que os 
estudantes ao ponto de haver uma diferença significativa na adaptabilidade, 
empregabilidade e importância atribuída às competências comportamentais, 
principalmente tendo em conta que estes aspetos estão aqui a ser avaliados como algo 
que se vai desenvolvendo ao longo da vida das pessoas, à medida que vão acumulando 
experiências (Savickas, 2012), o que parece ser lógico que aconteça à medida que 
avançam na idade. A situação profissional dos participantes pode também explicar o 
facto de aqui não terem sido encontradas diferenças. 
Terminar os estudos pode não querer necessariamente dizer que os indivíduos se 
encontram numa fase de transição de procura de emprego, uma vez que metade dos 
recém-graduados desta amostra já se encontrava a trabalhar: se fases de transição como 
a referida tendem a ser caracterizadas por insegurança, stress e incerteza e assim criar 
condições que fazem sobressair a adaptabilidade de carreira, por exemplo, como 
argumentam Klehe, Zikic, van Vianen, Koen e Buyken (2012), é possível que quando as 
situações se tornam mais seguras e certas estes aspetos se manifestem menos. Além 
disso, o facto de alguns dos estudantes desta amostra estarem simultaneamente a 
trabalhar pode ter atenuado quaisquer diferenças, uma vez que a literatura demonstra 
que estudantes que trabalham tendem a manifestar mais adaptabilidade, 
empregabilidade e competências comportamentais (Gamboa, Paixão, Gomes, Silva & 
Bento, 2018; Monteiro & Almeida, 2015). É ainda de notar que não foram também 
encontradas nenhumas diferenças significativas entre estudantes ou recém-graduados 
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nas dimensões quer da adaptabilidade quer da empregabilidade, o que reforça as ideias 
acima apresentadas. 
Os recém-graduados apenas apresentarem resultados médios mais elevados que 
os estudantes nas dimensões do ‘controlo’ e da ‘abertura a mudanças no trabalho’, dá a 
entender que a conclusão dos estudos faz com que os indivíduos se responsabilizem 
mais pela gestão da sua própria carreira e que não só estejam mais recetivos a mudanças 
e à ideia de estas serem algo positivo, como que procurem mais ativamente situações de 
mudança. Estes aspetos são ainda assim congruentes com a ideia de pessoas que se 
encontram numa fase de transição e, como tal, têm mais possibilidades em aberto 
quanto ao seu futuro próximo, que de alguma forma todas implicam um grau de 
mudança, tendo os próprios mais poder de decisão quanto ao caminho que escolhem. 
Ainda assim, não só os estudantes apresentam médias mais elevadas do que os recém-
graduados quanto à importância atribuída à maior parte das competências 
comportamentais na entrada no mercado de trabalho, como essas diferenças são 
significativas para a ‘construção de inter-relações’ e para a ‘compreensão interpessoal’. 
Deste modo, parece que os estudantes colocam uma maior ênfase em aspetos relacionais 
do que os recém-graduados.  
Também não foram encontradas diferenças significativas entre os indivíduos que 
participaram na mobilidade Erasmus e os que não participaram quanto à adaptabilidade 
de carreira e à empregabilidade disposicional nesta amostra (H1 e H3 não confirmadas), 
mesmo tendo as médias em ambas sido superiores no grupo de Erasmus. Também não 
foram registadas diferenças significativas entre os dois grupos em nenhuma das 
dimensões de qualquer destes dois construtos, apesar dos participantes do grupo 
‘Erasmus’ só não terem apresentado médias mais elevadas nas dimensões do ‘controlo’, 
‘confiança’ e ‘resiliência no trabalho e na carreira’. Uma possível explicação para estes 
resultados é que mesmo que a mobilidade Erasmus tenha um impacto positivo na 
adaptabilidade e empregabilidade dos seus participantes como demonstram vários 
autores (e.g. Vale et al., 2018), os indivíduos que não se envolvem neste programa 
podem participar noutras atividades como o voluntariado, estágios ou outras atividades 
extracurriculares (Barton, Bates & O’Donovan, 2019; Chillas, Marks & Galloway, 
2015; Chua, Chiatoco, Peña, Jimenez & Co, 2017; Losekoot, Lasten, Lawson & Chen, 
2018) que desenvolvam esses seus traços e recursos de forma semelhante, não havendo 
uma tradução diferencial posteriormente. 
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Além disso, neste estudo não foi avaliada nem a qualidade nem as características 
das experiências específicas dos participantes, que são aspetos que têm repercussões na 
aprendizagem e desenvolvimento resultantes de qualquer que seja a experiência, em 
particular no caso do envolvimento e da interação com o ambiente/ contexto (Tam, 
2007). É ainda possível que o impacto de Erasmus na adaptabilidade e na 
empregabilidade dos seus participantes seja mediado pelo impacto da experiência 
noutros fatores, como as competências comportamentais, e que estes sim sejam os 
aspetos diferenciadores. Estes resultados podem ainda diferir de vários outros (e.g. 
Dolga et al., 2015) por neste caso a adaptabilidade e a empregabilidade terem sido 
operacionalizadas no enquadramento da perspetiva construtivista da carreira, o que não 
acontece nestes outros estudos que analisam o impacto da mobilidade Erasmus. Ainda 
assim, é de destacar que os resultados médios mais elevados dos participantes em 
Erasmus na quase totalidade dos aspetos aqui estudados apoia a ideia de que quem se 
envolve neste programa tende a ser mais versátil, i.e., a ter uma maior capacidade e 
vontade de se ajustar a novas e diferentes circunstâncias, e recursos e traços que lho 
permitam, quer isto seja devido à sua participação nesta mobilidade internacional ou a 
esta sua participação já traduzir a sua tendência para esta forma de ser, estar e agir.     
Por outro lado, os resultados demonstraram que os indivíduos que participaram 
em Erasmus atribuem mais importância ao papel das competências comportamentais na 
entrada para o mercado de trabalho do que os que não se envolveram no programa, 
confirmando a hipótese 5. Assim, Erasmus tem um impacto diferencial na 
consciencialização da importância que competências não-técnicas têm na facilitação 
desta fase de transição, bem como no desempenho das atividades profissionais nos 
contextos contemporâneos. Um ambiente imersivo, intenso e envolvente como 
Erasmus, em que as pessoas mudam de ambiente e estão constantemente a ser 
estimuladas por diversos tipos de experiências práticas e de vida real em novos 
contextos (Jacobone & Moro, 2015) não só é ideal para o desenvolvimento das 
competências comportamentais, dada a sua natureza também abrangente, transversal, 
flexível e integradora, isto é, a sua não-especificidade a um contexto e o seu papel 
facilitador, como para desenvolver o alerta e a consciência dos indivíduos para as 
mesmas, o que pode justificar a diferença encontrada entre indivíduos que tiveram e não 
tiveram esta experiência. Estes argumentos são reforçados pelo facto de os participantes 
que fizeram Erasmus terem atribuído, em média, uma maior importância a todas as 
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competências estudadas, e de forma significativa à ‘liderança de equipas’ e à 
‘orientação para a realização/ êxito’. Este último aspeto dá também a entender que o 
contexto de Erasmus e de internacionalização é especialmente propício para a 
consciencialização da importância do ser focado e ter um impacto positivo, tanto na 
tarefa/ objetivo, como nos outros. 
Por fim, é de notar que não se verificaram diferenças entre quaisquer dos grupos 
relevantes (Erasmus, não-Erasmus, estudantes e recém-graduados) quanto às 
competências que os participantes consideravam ser as suas mais desenvolvidas ou 
fortes. Nesta amostra a maior parte dos indivíduos indicou o ‘Trabalho de Equipa e 
Cooperação’, a ‘Preocupação com ordem, qualidade e rigor’ e a ‘Capacidade e vontade 
de aprender’, independentemente da perspetiva de análise (grupal e/ou global). Deste 
modo, mesmo que indivíduos que fizeram Erasmus tenham mais consciência da 
importância das competências comportamentais na entrada para o mercado de trabalho 
do que os que não fizeram, não parecem existir diferenças quanto à auto perceção de 
quais dessas mesmas competências são as que têm mais desenvolvidas. É ainda 
interessante notar como o ‘trabalho de equipa e cooperação’ e a ‘capacidade e vontade 
de aprender’ foram as duas competências que os participantes deste estudo 
consideraram mais importantes para a integração dos diplomados no mercado de 
trabalho, em qualquer dos grupos analisados, o que dá a entender que se consideram a 
eles próprios bem preparados para uma integração bem-sucedida.  
 
4.1. Implicações, limitações e direções futuras 
É importante para as organizações terem conhecimento acerca dos fatores que se 
traduzem em diferenças significativas nas características e competências dos indivíduos, 
para que possam fazer um planeamento da sua força de trabalho que se ajuste mais 
eficazmente às suas necessidades, e os recrutadores tenham um conhecimento mais 
preciso acerca de como interpretar os diferentes aspetos de currículos de candidatos. É 
também relevante para os próprios estudantes e jovens aprofundarem o seu 
conhecimento acerca das implicações que as diferentes experiências têm no seu 
desenvolvimento e na sua carreira, para que possam tomar decisões de uma forma mais 
consciente, propositada e informada. Os resultados deste estudo poderão contribuir para 
estes aspetos, providenciando informação relativa em particular ao contexto nacional. 
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Para além destas mais-valias, é de destacar a forma como este estudo demonstra que a 
adaptabilidade de carreira, a empregabilidade disposicional e as competências 
comportamentais estão todas relacionadas, principalmente tendo em conta que tanto 
quanto foi possível apurar, não existem outros trabalhos que relacionem as 
competências comportamentais e a empregabilidade disposicional na população 
portuguesa partindo desta mesma perspetiva construtivista.   
No entanto, este estudo tem um caráter exploratório, pelo que os seus resultados 
devem ser interpretados com alguma precaução. Para uma melhor compreensão e 
enquadramento dos mesmos, seria importante a sua replicação, que ganharia se 
conseguisse uma amostra de maior dimensão, já que a da presente investigação não é 
extremamente grande, principalmente quando analisada da perspetiva dos subgrupos, e 
em particular no caso dos ‘recém-graduados’. Também seria interessante se futuramente 
se controlasse a variável da situação profissional dos participantes, aqui apenas utilizada 
para caracterização da amostra, e fossem tidas em conta para análise algumas das suas 
características (e.g., natureza; duração), de modo a explorar se esta condição influencia 
de algum modo os resultados, como aqui foi sugerido. Novas investigações poderiam, 
do mesmo modo, estudar a qualidade das ou a satisfação com as experiências de 
Erasmus dos participantes, bem como as suas facetas e características (e.g., país de 
acolhimento), analisando se estes fatores influenciam as consequências da mobilidade 
para os jovens. 
Estudos futuros podem também considerar e testar a hipótese de mediação 
anteriormente mencionada, bem como analisar se as perceções da importância das 
competências comportamentais aqui demonstradas, bem como as diferenças entre 
grupos encontradas, estão ajustadas à realidade do mercado de trabalho, i.e., ao que é 
valorizado e procurado pelos empregadores. Por último, e tendo em conta que o 
principal objetivo deste trabalho foi a análise diferencial do impacto de Erasmus na 
adaptabilidade de carreira, empregabilidade disposicional e competências 
comportamentais, seria interessante que investigações futuras aprofundassem o 
conhecimento existente acerca das diferenças entre estes aspetos em função de outras 
condições, como o sexo ou a idade, uma vez que a situação académica aqui explorada é 
apenas uma das muitas vertentes/ perspetivas possíveis.    
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